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OCB – Deel 4. Affec.eve commitment 
Over waarom je harder werkt dan nodig. En over hoe je mensen goed aanstuurt.  

Inleiding 
Dit artikel gaat over de relatie die er ligt tussen de ‘a2ectieve commitment’ die een 
werknemer heeft en haar of zijn Organisational Citizenschip Behaviour. In mijn 
Nederlandse vertaling is OCB het ‘meer-dan-goed-werknemerschap’. 

Meer doen dat op je jobdescription staat. Waarom doen mensen dat? Soms met plezier, 
soms met tegenzin. Wat ik hier schrijf is hoe je daar als werknemer naar kan kijken en 
jezelf afvragen waarom je meer doet dan je rol beschrijving. Aan de andere kant 
beschrijf ik ook wat een werkgever zou kunnen doen om dingen in de medewerker ‘aan’ 
te zetten. Ik zet ze bijeen omdat ik denk dat het haal- en brengplicht is van beide kanten. 

Waarom belangrijk hier kennis van te hebben? 
Reden 1. Voor jou als werknemer. Je weet niet waarom je maar bij deze werkgever blijft. 
‘Should I stay or Should I go’? 

Reden 2.  Als werkgever: omdat 53% van de kosten die je elke maand maakt, mogelijk 
niet productief is. En Gen-Z in 2027 30% van de werkende bevolking zal uitmaken. En 
die opkomst van een generatie is sneller dan ooit hiervoor. Dus moet je sneller leren hoe 
met ze om te gaan.  

 

Bron: onderdeel van een presenta<e die Rudolph veel geeH aan werkgevers. 
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Hoofdstuk 1. Drivers van Affec?eve commitment – Bij Werknemers 
Hallo werknemer! Meer-dan-goed-werknemerschap is meer doen dat in de omschrijving van 
de vacature stond toen je solliciteerde. En een vacature tekst vraagt vaak om een schaap 
met vijf poten. En hoelang was dat geleden dat je een start maakte in je huidige baan? En 
veranderd de wereld niet een dag nadat iemand die vacature tekst opstelde? Hoe ga je daar 
mee om?  

Weet je waarom je zo meer-dan-goed blij@ werken? 

Hallo werkgever! Graag je werknemers met plezier laten werken. Natuurlijk weet je wat je 
dan moet doen als werkgever. Goede koffie, een pingpongtafel en dan heb je al veel gedaan. 
Toch? Of je hebt ook een luisterend oor. En je deur staat alGjd open. Je doet al genoeg zo 
hoor ik je denken… 

Weet je wat voor draaiknoppen je werknemer hee@ om zin te krijgen in meer-dan-goed 
werken? 

Note: ik gebruik hier de aKorGng OCB. In het Nederlands ben ik het gaan noemen meer-dan-
goed-werknemerschap. Maar de naam die je in wetenschappelijke literatuur tegenkomt is 
OCB en omdat ik dicht tegen onderzoeken en wetenschap wil schrijven, is het OCB dat ik hier 
gebruikt als aKorGng. 

Praatplaat 

Als je de onderstaande praatplaat in je hoofd hebt en al begrepen hebt dat het vakje van de 
affecGeve betrokkenheid de grootste invloed hee@ op OCB/meer-dan-goed 
werknemerschap, lees dan verder. Ga anders nog even een stapje terug en lees een ander 
arGkel van me dat een totaal/start overzicht gee@.  

 

AffecGeve betrokkenheid draait om de emoGonele band die jij hebt met de organisaGe. 
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AffecGeve betrokkenheid (affecGve commitment) is de 'goudstandaard' van 
medewerkersbetrokkenheid. Het draait om de 
emoGonele band die jij hebt met de organisaGe: je blij@ 
niet omdat je moeten (omdat het geld kost om weg te 
gaan) of omdat je jezelf verplicht voelt, maar omdat je 
het echt wil.  

Op een andere manier verteld: 

AffecGeve commitment: Je blij@ bij je partner omdat je van hem/haar houdt. 

NormaGeve commitment: Je blij@ bij je partner omdat je ouders het zo goed met hem/haar 
kunnen vinden en je hen niet teleur wilt stellen. Je bent nu eenmaal getrouwd en dat schept 
verplichGngen.  

ConGnuance commitment: Je blij@ bij je partner omdat jullie samen een duur huis hebben 
gekocht en je de hypotheek alleen niet kunt betalen. 

[note: terwijl ik dit type denk ik dat dit niet een goede verdere uitleg is… nog eens aan studenten vragen wat 
dan wel goed zou zijn als voorbeeld..] 

 

Hallo werknemer! Je blij@ niet bij je werk omdat het moet, of je verplicht voelt te blijven, 
maar je wil het echt. Wat denken mensen die daar onderzoek naar doen, dat je dan hebt, 
wat voor drijfveren je dan bewegen? Dat zijn de volgende vier drivers. 

Hallo manager! Waarom blijf jij eigenlijk nog werken? En zouden die redenen niet ook de 
dingen kunnen zijn waar jij in jouw leidinggevende rol iets mee kan doen richGng je 
werknemers om die een leukere, plezierige werkervaring te geven? 

 

Hieronder de belangrijkste drivers die het vakje AffecGeve commitment versterken. Er is 
daar ook een vragenlijst van met een score. Zo weet je hoe ‘affecGef’ commiZed je bent. Of 
voor je werkgever/managers, hoe goed jij deze driver kan ondersteunen. Vraag me er naar. 

 

Waarop drijf jij als werknemer bij Affec?eve commitment? 

Driver 1. Werkinhoud en Autonomie 

Hallo werknemer! 

Hee; je werk betekenis? Dat ga je daar blij van worden. Heb je ook nog de mogelijkheid het 
naar eigen inzicht in te vullen, dan nog weer beter! 
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Zit er uitdaging in je werk? Werk dat uitdagend is maar haalbaar, gee@ een gevoel van 
voldoening. Soms op je tenen lopen daar hoef je echt niet speciaal balletschoenen voor te 
kopen. 

Heb je ruimte zelfstandig dingen te besluiten? Je kreeg het vertrouwen om zelf beslissingen 
te nemen? Top. Je kreeg dat psychologische eigenaarschap. En dan wil je ook ervoor staan. 
Voor dat werk dat je doet. Wellicht had je overleg met 
je manager en stelde jullie vast wanneer wie besluiten 
kan. (zie arGkel op www.gripopjeorganisaGe.com) 

 

Lees meer hier: 
hQps://gripopjeorganisa<e.com/2024/05/24/effec<eve-
managers-besluiten-over-hoe-ze-besluiten/ 

 

Duidelijkheid over je rol. Dat die manager zijn eigen straatje wil schoonvegen dat wist je al. 
Maar weet je al wat van jou verwacht wordt? Weten wat er van je verwacht wordt (en geen 
tegenstrijdige opdrachten krijgen) voorkomt frustraGe. 

 

Driver 2. Organisa?ecultuur en Leiderschap 

De relaGe met de 'baas' en de algemene sfeer zijn vaak doorslaggevend. 

Hallo werknemer! 

Gee; de organisaCe je support? Heb je het gevoel dat de organisaGe gee@ om jouw welzijn 
en jouw bijdrage waardeert? Die niet van die opmerking maakt als ‘je had zeker een mannen 
griepje’ of ander soort rare opmerkingen.  

En of je ondersteuning krijgt en wat de organisaGe denkt dat je krijgt… tjaa… daar zit vaak 
groot verschil in. De manager zend je bloemen met je verjaardag (waarschijnlijk een 
opdracht van de arbodienst) en denkt er daarmee dat jaar wel vanaf te zijn…  En verwacht 
daarna dat je dus natuurlijk veel overwerkt. 

Een omgeving, een manager die visie hee;. Afijn… .visie hebben is goed. Die visie laten 
weten en samen maken beter. En die visie niet elke paar maanden veranderen is nog beter. 
Dus managers die inspireren, een visie delen en persoonlijke aandacht hebben voor 
medewerkers, dat zijn fijne mensen. 

Vertrouw je de mensen om je heen? Vandaag a zeggen en morgen niet b. Men besluit 
eigenlijk nergens over, blij@ dus alGjd kunnen zeggen dat ‘het anders moet’.  
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Gaat het er fair aan toe? Worden beslissingen eerlijk genomen? Afijn, eerlijk is ook weer zo 
een woord. Tig vormen van uitleg daarvoor. Je kan denken aan onderdelen als: wordt 
informaGe open gedeeld? Is er een besluitvormingsproces welke je kent en je in kan vinden? 
En zo meer. Kijk eens naar de lijst met besluitvorming methodes en bedenk welke jullie in de 
organisaGe gebruiken? Geen? 

 

Driver 3. Sociale Verbinding 

Op een onbewoond eiland zijn geen bedrijven. Jij wil graag soms, of soms veel, contact met 
anderen. De band die je hebt om je collega’s, als die is zoals dat bij jou past, is vaak een 
indicaGe dat je loyaal wil zijn aan het bedrijf. Een de mensen die het bedrijf maken. Wat een 
bedrijf is maar een nummer bij de Kamer van Koophandel.  

Hallo werknemer! 

De teamleden hebben linkjes met mekaar. Een sterke klik met directe collega's werkt als 
'sociale lijm'. Heb je dat?  

We vinden veel hetzelfde. Wanneer jouw persoonlijke normen en waarden overeenkomen 
met die van de organisaGe, de mensen in die organisaGe, voelt de organisaGe als een 
verlengstuk van jezelf. En dat is plezierig. 

 

Driver 4. Groei en Erkenning 

Hallo werknemer! 

Heb je en krijg je mogelijkheden tot ontwikkeling? Natuurlijk hee@ de organisaGe er baat bij 
dat je meer leert, daarmee gaat de kwaliteit van je werk omhoog en de snelheid van het 
werk. Maar dat weet jij, maar waar je werkt, weten ze dat daar ook? En wil men investeren 
in training en loopbaan pad support? Als ja, dan zie je waar je werk als een soort partner 
voor een langere termijn. Win win. 

Waardering, wel eens complimentje gehad? Ik weet wel dat ik het goed doe, dat hoef ik niet 
te horen. Keep on dreaming, ik denk dat iedereen een compliment kan gebruiken. Ze zijn 
graGs te geven. Fijn te nemen. Dus start er zelf ook eens mee! 

Niet alleen in salaris, maar juist in oprechte erkenning voor geleverde prestaGes. 
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Hoofdstuk 2. Aandachtspunten voor werkgevers bij Affec?eve 
commitment 
Je bent werkgever, een manager van mensen. Als mens heb je ook drijfveren waarom je 
een ‘meer-dan-goed-werknemer’ bent. Dus je las de tekst hierboven. Wat nu zijn 
suggesties dat je kan doen voor jouw medewerkers, om die met plezier een ‘meer-dan-
goed-werknemer’ te laten zijn? Lees verder. 

 

Driver 1. Werkinhoud en Autonomie 

Hallo manager!  

Betekenis. Speel je op zeker en vraag je iemand steeds hetzelfde te doen? Zodat jij de 
inspanning van begeleiden niet hoe@ te doen. Of het risico moet nemen dat het mis gaat als 
je het aan iemand vraagt die een taak nog niet eerder hee@ gedaan? 

Zelfstandigheid. Kan je goed delegeren, dus taken en bevoegdheden niet meer willen zelf 
doen? Check: ja/nee.  

Duidelijkheid over de rol. Lekker he, dat vaag houden van wat iemand moet doen. Kan je nog 
steeds alle kanten op. Of je weet eigenlijk niet wat je gedaan wil hebben? En voor je gemak 
stuur je op het proces: is iemand op de vrijdagmiddag om vier uur nog aan het werk… 

Straks veel Gen Z? Die verwachten te werken op basis van output en niet op basis van strikte 
uren. 

Check: Drie keer ok = goed bezig. Nog niet helemaal = even bijschaven. 

 

Driver 2. Organisa?ecultuur en Leiderschap 

Hallo manager! 

Support. Creëer je een gevoel van wederkerigheid? Of ben jij in een een-op-een gesprek met 
name bezig jou to-do lijstje aan je ondergeschikte te vertellen, jouw straatje schoon te 
vegen? P.S. sla ook weer niet te ver door in ‘dienend leiderschap’ denkt Rudolph… 

Visie. Elk jaar een andere visie. Of is die afankelijk van welke baas van jou in de kamer zit? 
Nee of ja? En hee@ men jouw visie door? Hoeveel ruis zit er op de lijn? 
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Bron: Ruis in de organisa<e. Analyse. hQps://gripopjeorganisa<e.com/deel-i-ruis/ 

Vertrouwen. Kan je vertrouwen geven en micromanagement vermijden? Door medewerkers 
zelf de regie te geven, groeit hun gevoel van verantwoordelijkheid en betrokkenheid. En heb 
je dus minder omkijken naar ze.. 

Fairheid. Zoek dat zelf even op. 

Gen Z in je firma? Die hun betrokkenheid aan jou organisaGe is sterk gekoppeld aan de 
sociale impact die jouw organisaGe hee@. 

 

Driver 3. Sociale Verbinding 

Hallo werkgever! 

Linkjes. De bekende opbouw van Caldini. Veel gebruikt in de jaren 
vroeger Gjdens team building event in de Ardenne…. 

Normen en waarden. Tja… als een manager het maar laat 
gebeuren dat de oudere mannen vrouwonvriendelijke 
opmerkingen maken… of lacherig gedaan wordt over inclusie. 

Gen Z? Moeiteloos verbonden via digitale kanalen. Ook behoe@e 
aan persoonlijke verbinding. Werk is plek om vrienden te maken. Feedback is aandacht 
geven. Kleine interacGes, niet grote vrijdag borrels. 

 

Driver 4. Groei en Erkenning 

Hallo werkgever! 

Ontwikkeling. Besteed je Gjd en geld aan iemand die een 4 scoort in je organisaGe of aan 
iemand die een 7 scoort. Verdubbel je een van de twee met opleiding, krijg je bij de 4 4 
extra, bij de 7 krijg je er 7 extra. Voedsel tot nadenken. 

Even snel het budget nog op voor het eind van jaar… tja… dan heb je twaalf maanden 
minder effect er van, want had je het in januari toegekend, was je medewerker al veel 
effecGever tegen de Gjd dat het december dat jaar is. 
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Waardering. We kennen de regel: 1 punt van kriGek hee@ 5 opmerkingen met complimenten 
nodig. Bekend als Losada-raGo of de GoZman-raGo. 

Gen Z? Die verwachte snelle feedback en duidelijke groeikansen. 

 

SamenvaMend: Waarom maakt dit uit? 
Wanneer deze drivers goed worden gemanaged, zie je dat terug in de resultaten. 

 

 

Dit goed doen is daarna weer minder mensen die weggaan + werving en selecGe kosten 
etcetc. 

 

Bronnen 
Wil je ze zelf lezen, zend Rudolph een mail en hij zendt je de wetenschappelijke arGkelen toe 
die onder dit arGkel ziZen. Het zijn er Gentallen, maar een stuk of drie tot vijf vaZen de 
essenGe. De top arGkelen zijn: 
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